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摘要 已 有 研究 大 多 以 职业 冲击 的 影响 结果 为 划分 依据 ， 将 其 区 分 为 正面 职业 冲击 《意外 加 
oo) 和 负面 职业 冲击 (意外 失业 等 ) 。 然 而 ， 由 于 忽略 了 个 体 认 知 差异 或 时 间 等 因素 ， 这 
种 分 类 方式 有 失 偏 颇 。 基 于 压力 认 知 评价 理论 ， 对 职业 冲击 提出 新 的 分 类 方式 一 一 挑战 性 
和 阻碍 性 职业 冲击 ; 并 依据 所 提出 的 新 分 类 方式 ， 基 于 压力 认 知 评价 理论 、 工 作 要 求 - 资 源 
模型 、 情 感 事件 理论 和 事件 系统 理论 ， 提 出 了 基于 多 视角 的 职业 冲击 作用 机 制 整合 模型 。 
关键 词 职业 冲击 ， 认 知 评价 ， 动 机 倾向 ， 情 感 反 应 ， 事 件 属性 
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职业 冲击 (career shocks) EME ie PERE Lb FH-MATCIA TS tl E, RARA 
性 的 、 非 同 寻常 的 事件 ， 这 些 事件 会 引发 个 体 对 其 职业 生涯 的 深入 思考 ， 并 可 能 对 个 体 的 
职业 发 展 产 生 积极 或 消极 影响 (Akkermans et al., 2018) 。 在 当今 这 个 VUCA 时 代 “〈 即 易 变 
PE Cvolatility) 、 不 确定 性 〈uncertainty) ~ SE (complexity) 和 模糊 性 (ambiguity ) 
的 缩写 ，Bennett & Lemoine, 2014) ， 外 部 环境 中 的 不 确定 性 因素 层出不穷 且 难 以 预测 ， 员 
遭受 职业 冲击 的 可 能 性 也 大 大 增加 ( 汉 晋 等 , 2021; HR, FEA, 2021)。 例 如 ，2021 年 以 
来 ， 新 冠 肺炎 CCOVID-19) 疫情 持续 席卷 全 球 ， 企 业经 营 活动 受到 巨大 影响 ， 员 工 工作 生 
活 方式 及 职业 经 历 被 迫 改 变 。 在 国内 ，“ 双 减 政策 ”导致 大 量 校外 培训 机 构 转 型 ， 大 批 校 
外 教学 培训 教师 需要 重新 进行 职业 定位 。 多 家 互联 网 公司 接连 宣布 取消 “大 小 周 ”， 作 为 
传统 “高 收入 、 高 强度 ”行业 的 代表 ， 程 序 员 需要 逐步 适应 和 面 对 工 作 节 奏 转 变 和 收入 水 


uy 


国外 己 有 相关 研究 探讨 了 职业 冲击 对 个 体 的 创业 行为 (Rummel et al., 2021; Seibert et al., 
2021)， 职 业 成 功 (Kraimer et al., 2019)， 职 业 乐 观 度 (Hofer et al., 2021), TER (Mansur 
& Felix, 2021)， 继 续 求 学 意愿 及 最 终 求学 行为 〈Seibert et al., 2013) 等 的 影响 。 在 国内 ， 少 
量 学 者 开始 对 职业 冲击 进行 探索 ( 杨 春江 等 , 2010; 张 勉 ， 李 树苗 , 2002; 祝 倩 等 , 2010)， 但 
相关 研究 尚 处 于 起 步 阶 段 ， 理 论 与 实证 都 十 分 欠缺 。 

在 已 有 相关 研究 中 ， 大 都 以 职业 冲击 的 影响 结果 作为 依据 ， 将 其 区 分 为 正面 职业 
(例如 ， 意 外 的 升 职 加 薪 等 ) 和 负面 职业 冲击 (例如 ，Covid-19 导致 的 组 织 裁员 等 ) ， 并 
发 现 正面 职业 冲击 可 能 会 对 个 体 产 生 积极 影响 ， 而 负面 职业 冲击 则 可 能 会 产生 消极 影响 。 
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这 种 划分 方式 受到 研究 者 的 普遍 认可 ， 人 也 得 至 
Kraimer et al., 2019; Mansur & Felix, 2021)。 但 是 ， 随 着 研 


方式 可 能 有 失 偏 颇 ( 汉 晋 等 , 2021). 
冲击 在 不 同 个 体 间 可 能 会 产生 不 同 


1 了 大 量 实证 支撑 (e.g., Akkermans et al., 2018; 
f 究 的 深入 ， 学 者 们 发 现 这 种 划分 


首先 ， 由 于 个 体 对 事件 的 认 知 存在 差异 ， 同 样 的 职 、 


Seibert 等 (2021) 发 现 个 体 遭 遇 的 负 玖 


职业 ? 


的 组 织 变革 等 ) 能 够 “唤醒 ”一 些 员工 个 体 身 份 中 的 企业 


对 个 体 而 言 并 非 消极 影响 。 其 次 ， 


于 时 间 因 素 的 存在 ， 


生 转 变 ， 传 统 意义 上 被 认为 负面 


的 影响 (Akkermans et al., 2018; Feng et al., 2020). 。 例 如 ， 
' 击 (包括 未 能 获得 预期 的 升 职 加 薪 或 经 历 重 大 


家 身份 ， 促 使 其 从 


事 创业 行为 ， 


职业 冲击 的 影响 结果 也 有 可 能 发 


的 职业 冲击 也 可 能 会 带 来 积极 的 影响 ， 反 之 亦 然 
(Akkermans et al., 2020; Seibert et al., 2013)。 例 如 ，Seibert 等 (2013) 以 职业 生涯 早期 员工 


为 研究 对 象 发现 ， 在 考虑 是 否 进 行 


究 生 教育 时 ， 正 面 职 


业 冲 击 ( 意 外 升 职 或 普 升 ) 与 员 
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工 当前 就 读 研 究 生 的 意图 正 相 关 ， 但 却 与 员工 在 16 个 月 后 申请 研究 生 教育 的 实际 行为 负 相 


职业 冲击 亲密 导师 或 同事 离开 组 织 ) 虽然 并 没有 直接 影响 员工 当前 就 读 研究 


生 的 意图 ， 却 正 向 影响 了 员工 在 16 个 月 后 申请 研究 生 教育 的 实际 行为 。 综 上 ， 由 于 个 体 对 
职业 冲击 的 影响 结果 很 难以 积极 或 消极 来 简单 区 分 ， 


事件 的 认 知 差异 或 时 间 因 素 的 存在 ， 


那么 ， 对 于 职业 冲击 正面 和 负面 的 划分 随 之 存在 不 足 。 
事实 上 ， 现 有 解释 事件 影响 个 体 行为 的 机 制 存在 多 


' 理 论 视角 ， 基 于 多 视角 解释 模型 


可 能 为 职业 ?i 


i 的 重 间 


对 个 体 行为 影响 的 认 知 机 和 
引发 不 同 动机 反应 的 视角 ， 解 释 事 伯 


有 划分 提供 依据 ， 
评价 理论 (Lazarus & Folkman, 1984, 1987) 从 事件 引发 个 体 不 同 的 认 知 } 
|;， 工 作 要 求 -资源 模型 (Bakker 


开 帮 助 厘清 职 、 


的 作 


积极 还 是 消极 的 影响 。 


本 研究 的 主要 意义 在 于 ， 从 理论 角度 ， 通 过 解析 职业 冲击 的 影响 结果 及 
为 职业 冲击 的 分 类 提供 新 的 视角 ， 推 动 职 业 冲 击 相 关 而 
冲击 的 影响 结果 ， 帮 助 企业 有 效 利用 事件 发 挥 职 业 冲 击 可 
的 消极 影响 ， 有 利于 企业 和 员工 长 远 稳定 发 展 。 


F 对 个 体 行为 影响 的 动机 机 制 ， 情 感 事件 
Cropanzano, 1996) 从 事件 引发 个 体 不 同情 感 反应 的 视角 解 条 
fill; 事件 系统 理论 (Morgeson et al., 2015; x AR, HWE, 2017) 从 事件 本 身 的 属性 视角 解释 事件 
效果 。 鉴 于 此 ， 本 研究 拟 从 不 同 理论 视角 ， 梳 到 
击 的 新 分 类 并 探究 基于 多 理论 视角 下 的 解释 机 制 模型 ， 最 


冲击 的 影响 效应 。 例 如 ， 压 力 认 知 
名 断 视 角 ， 解 释 事 件 
& Demerouti, 2007, 2017) 从 压力 源 


EE 职业 冲击 的 相关 研究 ， 提 出 职业 冲 


理论 (Weiss & 
事件 对 个 体 行为 影响 的 情感 机 


终 帮 助 厘清 职 、 


冲击 到 底 会 产生 


2、 职 业 冲 击 的 概念 、 影 响 效果 及 理论 解释 


2.1 职业 冲击 的 概念 属性 


职业 冲击 (career shocks) 属于 职业 事件 (career events) 研究 的 最 妆 


建 主要 源 于 职业 机 会 事件 ( career chance events ; Bright et al., 2005) 和 离职 ? 


能 带 来 的 积极 作用 


其 作用 机 制 ， 


Et 


折 进 展 ， 其 概念 构 


究 的 发 展 。 从 实践 角度 ， 了 解职 业 
， 避 人 免 其 产生 


! 击 (turnover 


shocks; Lee & Mitchell 


织 行 为 领域 。Akkermans “ (2018) 学 者 从 以 下 几 个 属性 定义 职业 冲击 。 


, 1994) 的 相关 研究 。 前 者 主要 涉及 职业 领域 ， 而 后 者 更 倾向 于 关注 组 


首先 ， 职 业 冲 击 会 引发 个 体 对 其 职业 生涯 的 深入 思考 ， 这 是 定义 职业 冲击 的 基础 ， 也 
是 职业 冲击 区 别 于 职业 事件 (career events) 的 关键 所 在 。Lee 和 Mitchell (1994) 认 为 “ 冲 


击 ” 会 引发 个 体 对 于 是 否 离职 的 心理 分 析 过 程 ， 而 Seibert 等 (2013) 认为 冲击 会 引发 个 体 


对 其 职业 发 展 深 思 熟 虑 的 过 程 。 因 此 ， 心 理 过 程 会 导致 个 体 行为 发 生变 化 ， 从 而 对 职业 发 


展 及 行为 选择 产生 影 


am 


向 。Holtom 4 (2005) , Seibert 等 (2013) 和 Seibert & (2021) 都 强调 


了 职业 冲击 与 个 人 职 ， 


V 生 涯 后续 行 为 的 改变 之 间 存 在 联系 。 其 次 ， 职 业 冲 击 的 发 生 不 受 个 


人 控制 。 职 业 冲 击 代表 了 重要 的 外 部 环境 因素 ， 即 使 个 体 可 能 会 在 菜 种 程度 上 预料 到 职业 


1999)。 例 如 ， 某 个 员 


冲击 的 发 生 ， 但 仍 会 在 一 定 程 度 上 缺乏 对 职业 冲击 的 应 对 和 对 其 影响 结果 的 控制 (Rojewski， 


工 可 能 提前 几 个 月 被 告知 公司 不 会 与 其 续签 雇佣 合同 〈 即 相对 可 预 


测 )， 但 他 无 法 控制 实际 事件 的 发 生 ( 即 由 于 别人 的 决定 而 失业 〉 以 及 最 终 的 影响 。 再 次 


职业 冲击 在 一 定 程 度 上 是 非 同 寻常 的 意外 事件 。 机 会 事件 的 相关 研究 强调 冲击 事件 的 不 可 


(Holtom et al., 2005). 


预测 性 和 意外 性 ， 而 离职 冲击 的 相关 文献 认为 冲击 事件 发 生 的 意外 程度 可 能 会 有 所 不 同 


其 他 事件 有 可 能 是 可 预测 的 例如， 预产期 或 劳动 合约 终止 》， 但 这 些 事 件 的 影响 结果 仍 
然 令 人 震 尺 。 因 此 ， 就 职业 冲击 的 发 生 和 影响 结果 而 言 ， 可 预测 程度 不 同 的 冲击 可 能 产生 


某 些 重大 事件 〈 例 如 ， 失 去 亲人 或 者 突然 被 解雇 ) 本身 是 意外 的 ， 但 


的 影响 不 同 。 最 后 ， 


(positively valenced ) 


已 有 文献 (Holtom et al., 2005) 大 都 认为 职业 冲击 可 以 是 正 价 
也 可 以 是 负 价 (negatively valenced) 。 正 价 或 正面 的 职业 冲击 〈 例 


如 意外 晋升 等 ) 是 指 那些 可 能 会 对 个 人 职业 生涯 产生 积极 影响 的 事件 ， 而 负 价 或 负面 的 职 
业 冲 击 〈 例 如 组 织 裁员 ) 是 指 那些 可 能 会 对 个 体 职业 发 展 产生 负面 影响 的 事件 。Seibert 等 
(2013) 认 为 ， 由 于 不 同类 型 的 职业 冲击 产生 的 影响 并 不 相同 ， 因 此 这 种 区 分 很 有 必要 。 


结合 职业 机 会 事件 和 离职 冲击 的 相关 文献 ， 基 于 职业 冲击 的 上 述 几 个 核心 特征 ， 
Akkermans 等 (2018) 将 职业 冲击 定义 为 :， “在 一 定 程度 上 由 个 体 无 法 控制 的 因素 引起 的 ， 


颠覆 性 的 、 非 同 寻常 的 事件 ， 该 事件 会 引发 个 体 关 于 其 职业 生涯 的 深入 思考 。 这 些 事件 发 
生 的 可 预测 性 程度 不 同 ， 并 可 能 对 个 体 的 职业 发 展 产生 积极 或 消极 的 影响 ”。 
2. 2 职业 冲击 的 影响 效果 及 理论 解释 

与 Akkermans 等 2018) 对 于 职业 冲击 的 定义 一 致 ，Salomone 和 Slaney (1981) 认 为 ， 由 


于 外 部 事件 对 个 体内 部 心理 的 影响 是 一 个 十 分 复杂 的 过 程 ， 因 此 关注 事件 本 身 是 远 远 不 够 


的 。 已 有 研究 基于 不 同 理论 从 作用 机 制 的 视角 探讨 职业 冲击 的 影响 结果 ， 本 研究 通过 对 已 
有 文献 梳理 ， 发 现 可 以 分 别 从 职业 冲击 的 作用 机 制 及 职业 冲击 本 身 的 视角 来 解释 职业 冲击 
对 员工 产生 积极 和 消极 影响 的 主要 原因 。 上 其 体 而 言 ， 作 用 机 制 包括 : 认 知 视角 ， 即 职业 冲 
击 可 能 会 引发 个 体 的 不 同 认 知 评价 过 程 ， 进 而 促使 个 体 产 生 不 同 的 应 对 策略 ， 动 机 视角 ， 


即 职业 冲击 可 能 被 判断 为 工作 要 求 ， 也 可 能 会 判断 为 工作 资源 ， 进 而 引发 个 体 的 不 同 动机 


过 程 ; 情感 视角 ， 即 职业 冲击 可 能 会 引发 个 体 产 生 积极 或 消极 的 情感 反应 。 事 件 本 身 视角 
即 职业 冲击 本 身 的 属性 〈 包 括 事 件 的 强度 、 时 间 和 空间 ) 会 引发 不 同 的 影响 结果 。 本 研究 
拟 从 以 上 几 个 视角 ， 对 已 有 研究 进行 梳理 ， 厘 清 职业 冲击 到 底 能 够 产生 积极 还 是 消极 影响 

以 及 不 同 的 理论 解释 机 制 。 

2.2.1 引发 个 体 的 认 知 评价 过 程 一 一 基于 压力 认 知 评价 理论 视角 

C1) 压力 认 知 评价 理论 

压力 认 知 评价 理论 ， 也 被 称 为 压力 认 知 交互 模型 (Transactional Model of Stress and 
Coping, TMSP; Lazarus & Folkman, 1984, 1987)， 是 一 种 基于 评估 的 压力 理论 ， 描 述 了 一 个 

涉及 认 知 评价 和 应 对 策略 选择 的 主观 过 程 ， 可 以 用 来 解释 个 体 对 压力 反应 的 差异 性 ( 李 
成 等 , 2018; 刘 淑 桢 等 , 2019)。 该 理论 指出 ， 个 体 在 面 对 压 力 源 时 会 启动 内 在 评价 机 制 ， 
评价 结果 决定 个 体 所 选择 的 应 对 策略 。 个 体 对 压力 源 的 评价 过 程 受 到 个 人 和 环境 因素 的 共 
= 同 影响 ， 环 境 因素 影响 个 体 初级 评价 过 程 ， 个 人 因素 决定 次 级 评价 过 程 。 具 体 而 言 ， 初 级 
= 评价 过 程 主要 是 指 个 体 通 过 给 所 面 对 的 事件 赋予 意义 ， 判 断 其 是 否 会 与 自身 密切 相关 
(Webster et al., 2011)。 如 果 相 关 ， 个 体会 认为 这 一 事件 是 有 害 的 (已 对 自身 造成 损失 )、 具 有 
威胁 性 的 (有 潜在 损失 的 可 能 性 ) 或 具有 挑战 性 的 (有 潜在 受益 的 可 能 性 )。 次 级 评价 过 程 是 
指 个 体会 通过 思考 自己 可 以 做 什么 以 最 好 地 应 对 这 种 情景 。 两 个 评价 过 程 同时 进行 ， 相 互 
影响 ， 最 终 帮 助 个 体 确定 所 要 采取 的 应 对 策略 (Folkman et al., 1986)。 

应 对 策略 是 指 为 应 付 《 控 制 、 容 忍 或 减少 ) 外 部 和 内 部 需求 以 及 它们 之 间 的 冲突 而 做 
出 的 认 知 和 行为 努力 (Folkman & Lazarus, 1980)。 个 体会 根据 初级 和 次 级 判断 过 程 启动 相 
应 的 应 对 策略 ， 应 对 策略 是 将 个 人 对 压力 源 的 评估 与 其 对 压力 源 的 反应 联系 起 来 的 重要 机 
制 。 可 以 区 分 为 两 种 类 型 : 问题 导向 型 的 应 对 策略 和 情绪 导向 型 的 应 对 策略 。 前 者 主要 党 
试 减少 或 管理 压力 源 ， 后 者 主要 关注 减少 或 管理 由 压力 源 引 起 的 压力 情绪 (Lazarus & 
O Folkman, 1984)。 根 据 压 力 认 知 评价 理论 的 观点 ， 如 果 个 体 认 为 外 部 环境 因素 和 自身 特征 都 

不 有 具备 克服 这 一 事件 的 条 件 ， 则 倾向 于 将 该 事件 定义 为 损害 性 的 ， 可 能 采取 情绪 导向 型 的 
应 对 策略 ， 反 之 ， 当 个 体 具 有 较 多 的 内 部 和 外 部 资源 能 够 应 对 这 一 事件 ， 则 个 体会 认为 事 
件 具 有 挑战 性 ， 因 而 做 出 问题 导向 型 的 应 对 策略 。 

(2) 相关 研究 结论 

Biggane 等 (2017) 学 者 结合 认 知 评价 理论 和 离职 扩展 模型 ， 探 讨 了 组 织 相关 的 负面 冲击 
组 织 被 收购 ) 对 员工 离职 产生 影响 的 机 制 路 径 。 他 们 提出 员工 对 事件 评估 结果 的 差异 能 
够 解释 为 什么 个 体 对 相同 的 客观 情境 有 不 同 的 情绪 反应 (Tomaka et al., 1997)， 可 以 帮助 学 
者 们 更 好 地 理解 冲击 对 个 体 心理 过 程 产 生 的 不 同 影响 。 研 究 采 用 几 个 指标 来 展现 员工 对 组 
织 变革 冲击 的 反应 : 变革 沟通 的 质量 、 变 革 过 程 的 公平 性 和 对 变革 的 焦虑 ， 通 过 实证 研究 
发 现 ， 这 些 指标 能 够 促使 员工 产生 阻碍 性 评价 ， 进 而 产生 离职 倾向 。Jean-Baptiste 等 (2020) 
学 者 探讨 了 在 新 冠 肺炎 疫情 持续 传播 的 背景 下 ， 出 现 的 一 些 新 的 生活 压力 事件 以 及 不 同类 


oO 


sy 


型 人 群 对 于 压力 事件 的 认 知 评价 。 他 们 发 现 超过 半数 的 被 访 者 表示 有 能 力 应 对 压力 事件 或 
者 能 够 通过 对 压力 事件 认 知 评价 过 程 的 体验 恢复 平静 。 受 访 者 表示 在 面 对 新 的 生活 压力 事 
件 时 ， 他 们 可 能 会 启动 初级 和 次 级 评价 过 程 ， 即 对 事件 是 否 具 有 威胁 性 做 出 判断 ， 并 评估 
他 们 是 否 能 够 有 足够 的 资源 来 有 效应 对 这 些 压 力 事 件 。 为 了 应 对 这 些 事件 ， 他 们 可 能 采用 
以 情绪 为 中 心 的 应 对 策略 (例如 ， 产 生 妄想 ) ， 也 可 能 会 通过 以 问题 为 中 心 的 应 对 策略 
(关闭 所 有 新 闻 、 投 入 到 新 的 爱好 中 或 接受 信仰 等 ) 来 管理 压力 事件 。 

Burton 等 (2010) 学 者 认为 ， 当 员工 经 历 的 某 个 职业 冲击 被 其 认定 为 负面 时 ， 就 会 产生 
相应 的 行为 去 挽回 局 面 ， 这 种 行为 可 能 表现 为 消极 形式 ， 也 可 能 表现 为 积极 形式 。 但 是 ， 
学 者 们 指出 ， 事 件 本 身 并 无 积极 和 消极 之 分 ， 挑 战 性 或 阻碍 性 压力 源 的 区 分 是 个 人 主观 认 
知 评价 的 产物 (UU 等 , 2019)。 依 据 压力 认 知 评价 理论 ， 个 体 对 压力 源 的 认 知 评价 不 同 ， 
就 可 能 选择 不 同 的 应 对 策略 。 然 而 ， 现 有 关于 职业 冲击 的 研究 并 未 直接 基于 该 理论 进行 实 
UERR. Rummel 等 (2021) 通过 定性 研究 的 方法 ， 探 讨 了 职业 冲击 对 刚 毕 业 个 体 创业 的 影 
响 ， 提 出 未 来 研究 可 以 借鉴 压力 认 知 评价 理论 ， 进 一 步 探究 个 体 在 特征 或 能 力 方 面 的 差异 
如 何 与 职业 冲击 相互 作用 ， 影 响 其 创业 过 程 。 

2.2.2 引发 个 体 不 同 动机 倾向 一 一 基于 工作 要 求 一 资源 模型 

(1) 工作 要 求 一 资源 模型 

工作 要 求 一 资源 模型 (Job demands-resources model, JD-R model; Bakker & Demerouti, 
2007, 2017) 提出 任何 工作 的 工作 特征 都 可 划分 为 工作 要 求 与 工作 资源 。 工 作 要 求 被 定义 为 
“工作 在 身体 ， 心 理 ， 社 会 或 组 织 方面 需要 持续 的 身体 和 /或 心理 ( 认 知 和 情感 ) 投入 ， 因 
此 与 某 些 生理 和 /或 心理 成 本 相关 ”。 工 作 要 求 主 要 包括 工作 量 、 角 色 负 荷 、 角 色 冲 突 、 时 
间 压 力 、 工 作 -家 庭 干扰 和 风险 感知 等 。 而 工作 资源 至 少 包含 以 下 特征 之 一 : “(1) 在 实 
现 工作 目标 中 能 够 起 作用 ; (2〉 能 减少 工作 要 求 相 关 的 生理 和 心理 成 本 ; G) 能 够 刺激 
个 人 成 长 和 发 展 ”。 工 作 资源 主要 包含 社会 支持 、 组 织 支持 、 上 级 支持 、 工 作 控制 、 反 馈 
奖 酬 和 工作 安全 等 (Bakker et al., 2003) 。JD-R 模型 提出 三 条 核心 假设 (Bakker & 
Demerouti, 2017): 假设 一 为 “ 双 路 径 ” 假 设 ， 即 工作 对 员工 存在 损耗 与 增益 两 条 影响 路 径 ， 
工作 要 求 产生 损耗 路 径 增加 工作 倦 仍 ， 工 作 资源 产生 增益 路 径 增加 工作 投入 ; 假设 二 为 组 
冲 路 径 假设 ， 即 工作 资源 能 够 缓冲 高 工作 要 求 对 员工 的 损耗 ， 减 轻 工 作 要 求 对 个 体 带 来 的 
各 类 负面 影响 ， 假 设 三 为 应 对 路 径 假设 ， 认 为 工作 资源 在 高 工作 要 求 下 ， 更 能 提升 工作 投 
入 与 动机 水 平 ， 高 工作 要 求 会 激励 员工 充分 利用 工作 资源 ， 更 好 地 投入 工作 ， 完 成 工作 目 


标 。 
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(2) 相关 研究 结论 

已 有 职业 冲击 的 实证 研究 多 采用 JD-R 模型 来 解释 其 影响 结果 。Kraimer 等 (2019) 利用 
JD-R 模型 解释 职业 冲击 对 青年 学 者 职业 成 功 的 影响 ， 提 出 正面 职业 冲击 代表 一 种 工作 资源 
可 以 正 向 影响 其 职业 成 功 。 例 如 ， 在 顶级 期 刊 上 发 表 论文 或 者 拿 到 研究 奖项 等 职业 冲击 可 


以 作为 对 其 出 色 学 者 身份 的 认可 和 反馈 ， 能 够 促进 个 体 实现 工作 目标 和 个 体 成 长 ， 增 加 其 
工作 投入 (Bakker & Demerouti, 2007; Christian et al., 2011) ， 最 终 增 加 其 职业 满意 度 。 相 反 ， 
负面 职业 冲击 代表 一 种 阻碍 性 的 工作 要 求 ， 与 职业 成 功 负 相关 。 例 如 ， 没 有 得 到 预期 的 晋 
升 可 能 会 需要 个 体 投 入 认 知 和 情感 资源 去 处 理 和 面 对 这 一 冲击 事件 ， 进 而 影响 个 体 对 当下 
工作 任务 的 执行 ， 降 低 对 当前 工作 任务 的 投入 程度 ， 最 终 与 较 低 的 职业 满意 度 和 薪酬 水 平 
FA. Hofer 等 (2021) 利 用 JD-R 模型 探讨 了 组 织 相关 的 负面 职业 冲击 《〈 例 如， 组 织 经 历 重 
大 负面 事件 ) 对 员工 职业 乐观 的 影响 ， 发 现 负 面 职业 冲击 会 增加 个 体 的 不 安全 感 ， 进 而 降 
低 其 职业 乐观 度 ， 而 感知 到 的 组 织 职业 支持 能 够 缓冲 负面 职业 冲击 的 消极 影响 。 他 们 认为 
组 织 相 关 的 负面 职业 冲击 属于 阻碍 性 的 工作 要 求 ， 而 感知 到 的 组 织 职业 支持 可 以 被 看 作 是 
组 织 向 其 员工 提供 的 工作 资源 ， 依 据 JD-R 模型 的 第 二 条 假设 路 径 ， 感 知 的 组 织 职 业 支 持 可 
以 缓冲 负面 职业 冲击 对 职业 乐观 的 间接 影响 。 
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一 2.2.3 引发 个 体 不 同情 感 反 应 基于 情感 事件 理论 
kai (1) 情感 事件 理论 
aas 传统 关于 职业 发 展 的 理论 侧重 于 关注 认 知 过 程 和 远 端 影响 结果 (Akkermans et al., 


2018)， 但 是 未 能 提供 有 关 意 外 工作 事件 发 生 后 情绪 反应 的 相关 知识 。 情 感 事件 理论 (Affect 
event theory, AET; Weiss & Cropanzano, 1996) 通过 解释 对 相关 事件 诱发 的 即时 情感 反应 如 
何 影响 个 体 的 态度 和 行为 结果 而 填补 这 一 研究 空白 。 情 感 事件 理论 提出 工作 环境 中 的 事件 
可 能 会 通过 影响 员工 的 情感 反应 进一步 对 其 工作 态度 和 工作 行为 产生 影响 ， 且 可 以 将 行为 
分 为 两 种 一 一 情感 驱动 行为 和 判断 驱动 行为 (Weiss & Cropanzano, 1996)。 情 感 驱动 行为 是 
指 直 接受 情感 影响 的 工作 行为 ， 具 体 影 响 路 径 是 工作 事件 一 情感 反应 一 工作 行为 。 当 事件 
引发 个 体 产生 一 种 强烈 的 情绪 状态 时 ， 个 体 就 会 表现 出 具体 的 应 对 反应 ， 而 这 种 反应 会 对 


‘= 工作 绩效 产生 一 定 程 度 的 影响 。 但 是 由 于 个 体 的 情感 水 平 是 不 断 波 动 的 ， 情 感 驱动 行为 的 
O 持续 时 间 往往 较 短 ， 且 变化 性 较 大 。 判 断 驱 动 行为 是 指 个 体 的 情感 反应 通过 影响 其 工作 态 


度 ， 进 而 产生 相应 的 行为 。 具 体 影响 路 径 是 工作 事件 一 情感 反应 一 工作 态度 一 工作 行为 。 
判断 驱动 行为 受 个 体 对 工作 总 体 的 认识 和 评价 的 影响 。 例 如 ， 员 工 的 离职 行为 一 般 不 只 受 
到 情绪 波动 的 影响 ， 而 可 能 是 深思 熟 虑 后 对 于 工作 形成 了 总 体 的 评价 判断 ， 进 而 做 出 的 决 
策 。 相 对 于 情感 驱动 行为 ， 判 断 驱 动 行为 的 持续 时 间 较 长 ， 且 变化 相对 较 小 (Weiss & 
Cropanzano, 1996)。 此 外 ， 该 理论 还 强调 不 同情 感 倾 向 (积极 情感 和 消极 情感 ) 可 以 作为 
工作 事件 及 其 影响 结果 之 间 的 调节 变量 ， 这 有 助 于 解释 为 什么 同一 职业 冲击 会 在 不 同 个 体 
之 间 产 生 不 同 影响 结果 (Akkermans et al., 2018)。 

(2) 相关 研究 结论 

已 有 采用 情感 事件 理论 解释 职业 冲击 的 影响 主要 是 将 个 体 的 情绪 反应 作为 调节 变量 ， 
探究 职业 冲击 对 个 体 产生 的 不 同 影响 。Holtom 等 (2012) 研究 发 现 消极 情感 能 够 调节 负面 
冲击 事件 对 于 工作 行为 的 影响 。 根 据 AET， 具 有 消极 情感 的 人 会 对 冲击 事件 做 出 更 强烈 的 


负面 解释 ， 这 更 有 可 能 使 他 们 重新 考虑 其 与 组 织 的 联系 ， 从 而 减少 贡献 并 增加 消极 行为 ， 
例如 降低 组 织 公 民 行 为 ， 增 加 反 生 产 行 为 (Spector & Fox, 2002)。Mansur 和 Felix (2021) 研 
究 了 积极 情感 对 于 职业 冲击 的 调节 作用 ， 结 果 发 现 正面 和 负面 职业 冲击 通过 职业 适应 能 力 
的 中 介 作 用 对 工作 繁荣 产生 影响 ， 且 当 个 体 具 有 高 水 平 的 积极 情感 时 ， 负 面 冲 击 与 适应 性 
之 间 的 负 向 关系 变 为 正 向 。 他 们 还 发 现 ， 负 面 职业 冲击 在 不 同 水 平 的 积极 情感 上 均 通过 职 
业 适 应 能 力 对 工作 繁荣 有 间接 显著 影响 ， 且 当 积 极 情感 水 平 较 高 时 ， 负 面 冲 击 对 工作 繁荣 
的 负 向 影响 变 为 正 向 。 但 是 ， 现 有 研究 并 没有 直接 检验 职业 冲击 是 否 能 够 通过 引发 个 体 的 
不 同情 感 反 应 进而 对 其 行为 产生 影响 。 
2.2.4 事件 本 身 属性 产生 的 影响 差异 一 一 基于 事件 系统 理论 

(1) 事件 系统 理论 

Morgeson 等 (2015) 学 者 提出 的 事件 系统 理论 (Event system theory, EST) 为 研究 职 


一 业 冲 击 的 影响 提供 了 男 一 视角 。 与 社会 科学 中 许多 关注 个 体 、 团 队 、 组 织 或 环境 等 产生 的 
pail 相对 持久 或 稳定 特征 的 理论 相反 ，EST 侧重 于 关注 非常 规 和 相对 短暂 的 事件 ， 探 究 事件 的 
ae 强度 (strength) 、 时 间 (time) 和 空间 (space) 三 种 属性 如 何 对 个 体 产 生 影 响 。 强 度 属性 


包括 新 颖 性 、 破 坏 性 和 关键 性 。 事 件 系 统 理论 提出 ， 研 究 者 可 以 先 明确 所 需 研究 的 事件 ， 
然后 进一步 探查 该 事件 的 三 个 不 同 强度 属性 是 否 对 结果 变量 产生 不 同 的 影响 。 此 外 ， 时 间 
属性 的 维度 包括 时 长 、 时 机 和 强度 变化 ， 空 间 属性 则 包括 传播 方向 、 起 源 、 扩 散 和 距离 。 
事件 系统 理论 提出 ， 上 有 具有 新 颖 性 、 破 坏 性 和 关键 性 的 重大 事件 可 能 会 与 时 间 和 空间 因素 交 
互 作用 ， 通 过 引起 个 体 的 特征 变化 “例如 个 人 态度 ， 集 体 规范 等 、 行 为 变化 (例如 离职 
倾向 ， 组 织 惯例 ) 或 后 续 一 些 事件 来 对 个 体 产生 影响 (Morgeson et al., 2015)。 强 度 属性 也 
可 能 直接 导致 个 体 的 特征 和 行为 等 发 生变 化 ， 影 响 其 后 续 行 为 (Akkermans et al., 2020). 
(2) 相关 研究 结论 
O EST 认为 有 影响 的 事件 或 重大 事件 的 关键 特征 是 新 颖 的 、 有 破坏 力 的 和 关键 的 。 这 些 
特征 较 高 的 事件 更 有 可 能 导致 个 体 特征 和 行为 的 变化 ， 影 响 一 个 或 多 个 后 续 事件 发 生变 化 
( 刘 东 , 刘 军 ，2017) 。 根 据 定义 ， 职 业 冲 击 具有 破坏 性 和 意外 性 ， 对 员工 而 言 可 能 非常 重 
要 ， 且 属于 较 强 烈 的 事件 。Seibert 等 (2021) 基 于 事件 系统 理论 的 观点 ， 探 讨 了 工作 中 可 能 
发 生 的 职业 冲击 对 唤醒 个 人 创业 身份 的 作用 。Seibert 等 (2021) 认为 工作 中 发 生 的 事件 能 
够 触发 个 体 对 当前 状况 的 重新 思考 ， 从 而 促使 个 体制 定 新 的 目标 和 计划 。 他 们 发 现 个 体 遭 
遇 的 职业 冲击 〈 包 括 未 能 获得 预期 的 加 薪 或 奖金 ， 未 能 及 时 获得 晋升 ， 薪 酬 削 减 ， 商 业 理 
念 被 忽视 或 拒绝 ， 经 历 重 大 的 组 织 变革 ， 或 失去 工作 ) 能 够 “唤醒 ”个 体 身 份 中 的 企业 家 
身份 ， 促 使 其 从 事 创 业 行为 。 具 体 而 言 ， 职 业 冲 击 调节 了 个 人 企业 家 身份 渴望 与 其 创业 行 
为 之 间 的 关系 。 因 此 ， 职 业 冲 击 将 个 人 “ 推 ” 出 他 们 当前 的 职业 轨迹 ， 而 企业 家 身份 渴望 
则 将 个 人 “ 拉 ” 向 创业 道路 。 
一 些 研 究 从 时 间 视 角 探 讨 事件 的 影响 。Akkermans 等 (2020) 学 者 指出 ， 职 业 冲 击 在 短 
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期 和 长 期 内 造成 的 影响 很 可 能 大 不 相同 。 例 如 ，Seibert 等 (2013) 在 研究 处 于 职业 生涯 早期 
的 员工 考虑 是 否 进行 研究 生 教 育 时 ， 发 现 正面 职业 冲击 《意外 升 职 或 晋升 ) 与 员工 当时 就 
读 研 究 生 的 意图 正 相 关 ， 但 与 员工 在 16 个 月 后 申请 研究 生 教 育 的 行为 负 相关 。 而 负面 职业 
冲击 《亲密 导师 离开 组 织 ) 并 没有 直接 影响 员工 就 读 研 究 生 的 意图 ， 却 正 向 影响 了 员工 在 
16 个 月 后 申请 研究 生 教 育 的 行为 。 这 一 研究 结果 表明 ， 正 面 或 负面 职业 冲击 对 个 人 职业 发 
展 产 生 的 实际 影响 可 能 会 随 着 时 间 的 推移 而 不 同 。 此 外 ，Covid-19 造成 的 企业 裁员 短期 内 
很 可 能 是 一 种 非常 负面 的 影响 ， 但 在 长 期 而 言 ， 它 也 可 能 带 来 积极 的 职业 影响 。Zikic 和 
Richardson (2007) 提出 ， 最 初 看 起 来 十 分 消极 的 一 些 经 历 ， 最 终 可 能 使 员工 做 出 积极 的 职 
业 转 变 ， 从 而 增加 了 工作 满意 度 和 生活 平衡 的 机 会 。 例 如 ， 意 外 的 裁员 很 可 能 是 员工 成 功 
创业 的 一 个 契机 。Rummel 等 (2021) 通过 研究 表明 ， 对 于 一 些 年 轻 的 企业 家 来 说 ， 被 迫 离 
开 公司 最 初 是 一 种 负面 冲击 ， 但 最 终 会 导致 他 们 成 为 成 功 的 企业 家 。 很 多 员工 最 初 可 能 以 
消极 的 态度 对 竺 意外 的 失业 事件 ， 但 随 着 时 间 的 推移 ， 失 业 事 件 也 会 给 员工 带 来 新 的 职业 
探索 及 改变 现状 的 机 会 。 
3、 职 业 冲 击 的 新 分 类 及 作用 机 制 

通过 对 现 有 文献 梳理 发 现 ， 职 业 冲 击 的 影响 效果 是 积极 还 是 消极 存在 多 种 理论 解释 视 
角 ， 因 此 ， 以 正面 和 负面 的 结果 区 分 职业 冲击 存在 一 定 的 不 足 。Akkermans 等 (2018) 认为 
对 于 职业 冲击 效 价 正 、 负 的 区 分 是 由 于 个 体 本 身 的 经 历 决 定 的 ， 并 不 是 事件 本 身 有 正 、 负 
的 区 别 ， 且 有 些 事件 对 于 某 个 人 而 言 是 正面 冲击 ， 而 对 于 另 一 个 人 而 言 可 能 是 中 立 的 或 者 
负面 的 〈 例 如 ， 获 得 一 个 行政 领导 职务 对 于 一 些 有 意 从 事 行政 工作 的 教师 而 言 可 能 是 正面 
冲击 ， 而 对 于 一 些 专注 于 学 术 研 究 的 教师 而 言 可 能 是 中 立 的 或 者 负面 的 ) 。 因 此 ， 探 究 个 
人 对 事件 正 、 负 属性 的 判定 过 程 ， 是 对 职业 冲击 进行 重新 分 类 的 出 发 点 ， 同 时 也 是 厘清 职 
业 冲 击 影 响 结果 积极 还 是 消极 的 关键 所 在 。 本 研究 拟 通 过 梳理 已 有 文献 ， 对 职业 冲击 提出 
新 的 分 类 标准 ， 并 整合 现 有 理论 从 作用 机 制 及 事件 属性 视角 对 职业 冲击 的 影响 进行 深入 探 
讨 。 
3.1 对 职业 冲击 提出 新 的 分 类 标准 

本 研究 发 现 压力 认 知 评价 理论 、 工 作 要 求 -资源 模型 以 及 情感 事件 理论 对 职业 冲击 作用 
效果 的 解释 实质 上 都 涉及 对 职业 冲击 所 属 压力 源 的 判断 。 但 是 工作 要 求 -资源 模型 和 情感 事 
件 理论 并 没有 明确 个 体 对 职业 冲击 的 判断 过 程 。 例 如 ，Kraimer 等 (2019) 学 者 认为 正面 职 
业 冲 击 代表 工作 资源 ， 而 负面 职业 冲击 代表 阻碍 性 的 工作 要 求 ， 但 是 并 未 关注 两 者 划分 的 
判断 过 程 。 情 感 事件 理论 的 理论 基础 源 于 个 体 对 事件 的 认 知 判断 后 做 出 的 情感 反应 ， 涉 及 
认 知 判断 过 程 (Weiss & Cropanzano, 1996)。 因 此 ， 压 力 认 知 评价 理论 可 以 作为 个 体 对 职 ， 
冲击 最 初 判断 的 依据 。 具 体 而 言 ， 压 力 认 知 评价 理论 从 个 体 认 知 判断 角度 ， 为 个 体 对 于 职 
业 冲 击 的 最 初 判定 提供 依据 。 职 业 冲 击 是 否 能 够 带 来 积极 或 者 消极 的 影响 ， 取 决 于 个 体 对 


于 职业 冲击 的 认 知 评价 。 基 于 压力 认 知 评价 理论 ， 当 个 体面 对 职业 冲击 时 ， 会 对 事件 本 身 
以 及 个 体 是 否 能 够 应 对 事件 进行 综合 判断 ， 启 动 初级 及 次 级 评价 过 程 (Lazarus & Folkman, 
1984)。 当 个 体 认为 自身 和 环境 因素 具备 应 对 该 事件 的 能 力 ， 就 会 将 职业 冲击 解释 为 挑战 性 
压力 源 ; 相反 ， 当 个 体 认为 自身 和 环境 因素 都 不 具备 应 对 该 事件 的 能 力 ， 就 会 将 职业 冲击 
解释 为 阻碍 性 压力 源 (Lazarus & Folkman, 1984, 1987)。 基 于 此 ， 依 据 个 体 认 知 判断 的 差异 ， 
本 研究 提出 可 以 将 职业 冲击 区 分 为 挑战 性 职业 冲击 和 阻碍 性 职业 冲击 (如 图 1 所 示 〉。 
3.2 基于 新 分 类 的 职业 冲击 影响 机 制 探究 
通过 对 现 有 理论 及 实证 研究 梳理 发 现 ， 压 力 认 知 评价 理论 、 工 作 要 求 -资源 模型 ， 情 感 
事件 理论 对 于 解释 职业 冲击 带 来 的 影响 都 不 够 全 面 。 压 力 认 知 评价 理论 从 认 知 视角 ， 解 释 
个 体 在 面 对 职 业 冲 击 时 启动 的 认 知 评价 机 制 ， 以 及 根据 评价 结果 做 出 的 应 对 策略 ， 工 作 要 
求 -资源 模型 的 解释 重点 在 于 个 体 将 职业 冲击 判断 为 挑战 性 或 者 阻碍 性 压力 源 后 ， 引 发 的 动 
T 机 机 制 ， 而 情感 事件 理论 重点 在 于 强调 不 同 职业 冲击 引发 的 不 同情 感 反 应 。 事 实 上 ， 三 个 
a 理论 侧重 的 解释 机 制 各 有 不 同 ， 如 果 将 三 个 理论 进行 整合 ， 似 乎 可 以 从 行为 策略 选择 、 动 
机 取向 、 情 感 反应 三 种 视角 更 全 面 地 解释 职业 冲击 的 影响 效应 及 作用 机 制 。 此 外 ， 事 件 系 
统 理论 强调 事件 本 身 的 属性 可 能 会 对 实体 产生 不 同 的 影响 ， 因 此 ， 该 理论 可 以 从 调节 变量 
视角 为 职业 冲击 的 影响 结果 提供 解释 思路 《整合 模型 如 图 1) 。 
(1) 行为 策略 选择 。 压 力 认 知 评价 理论 从 认 知 判断 及 后 续 行为 应 对 策略 选择 视角 为 职 
业 冲 击 的 影响 结果 提供 解释 。 根 据 该 理论 的 观点 ， 当 个 体 对 职业 冲击 事件 的 评估 结果 是 挑 
战 性 的 , 可 以 通过 自身 努力 改变 外 在 条 件 的 , 此 时 更 可 能 采取 以 问题 为 中 心 的 应 对 策略 ( 姜 福 
斌 ， 王 震 ，2022; Lazarus & Folkman, 1984)。 问 题 导 向 型 的 应 对 策略 包括 付出 努力 和 坚持 
不 懈 (George et al., 1991)， 征 求 同 事 或 主管 的 反馈 和 支持 (Madjar et al., 2002)， 并 制定 相应 
的 计划 应 对 外 部 事件 (Carver et al., 1989) 等 要 素 。 相 反 ， 当 个 体 对 职业 冲击 事件 的 评估 结 
© 果 是 阻碍 性 的 ， 自 己 也 无 法 改变 有 害 和 威胁 性 环境 的 ， 此 时 更 可 能 采取 以 情绪 为 中 心 的 应 
对 策略 ， 个 体 就 会 花费 时 间 和 精力 去 管理 自己 的 负面 情绪 ( 姜 福 斌 ， 王 震 ，2022; Lazarus & 
Folkman, 1984)。 已 有 研究 发 现 ， 问 题 导向 型 的 应 对 策略 往往 能 够 有 效 引 导 人 们 解决 问题 ， 
克服 压力 ， 而 以 情绪 为 中 心 的 应 对 策略 通常 会 阻止 人 们 解决 相关 问题 (Lazarus & Folkman, 
1984). Anderson (1977) 发 现 ， 问 题 导 向 型 的 应 对 策略 能 够 提高 绩效 ， 而 情绪 导向 的 应 对 策 
略 会 降低 绩效 。Li 等 (2018) 发 现 问 题 导向 型 的 应 对 策略 有 利于 个 体 创造 性 绩效 的 提高 ， 
情绪 导向 的 应 对 策略 则 会 产生 相反 的 效果 。 因 此 ， 压 力 认 知 评价 理论 可 以 从 行为 策略 选择 
的 视角 解释 职业 冲击 的 影响 效果 。 
(2) 动机 /健康 损耗 过 程 。 工 作 要 求 一 资源 模型 提出 任何 工作 的 工作 特征 都 可 以 划分 
为 工作 要 求 与 工作 资源 ， 而 工作 要 求 进一步 可 以 划分 为 挑战 性 和 阻碍 性 压力 源 ， 挑 战 性 压 
力 源 和 阻碍 性 压力 源 会 分 别 引 发 动机 过 程 和 健康 损耗 过 程 进而 产生 不 同 影 响 (Bakker et al., 
2014)。 挑 战 性 的 工作 要 求 ( 如 ， 工 作 压力 ， 时 间 压 力 ) 同 工作 资源 一 样 ， 能 够 促进 个 体 的 
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工作 投入 《动机 过 程 ) ， 产 生 积极 行为 ,而 阻碍 性 的 工作 要 求 〈 角 色 模 糊 ， 工 作 不 安全 
感 ) 则 会 产生 工作 倦 仍 《健康 损耗 过 程 ) ， 产 生 消 极 行为 (Van den Broeck et al., 2010)。 过 
去 的 研究 将 职业 冲击 区 分 为 正面 和 负面 冲击 ， 认 为 正面 职业 冲击 代表 一 种 工作 资源 ， 能 够 
增加 个 体 的 工作 投入 ， 而 负面 冲击 代表 一 种 工作 要 求 ， 会 降低 员工 的 工作 投入 (Kraimer et 
al., 2019)。 本 研究 认为 ， 当 职业 冲击 被 评价 为 挑战 性 时 ， 更 可 能 会 促使 个 体 提高 工作 投入 ， 
且 挑 战 性 的 事件 可 能 同时 包含 正面 和 负面 职业 冲击 。 例 如 ， 获 得 职位 的 晋升 (正面 职业 冲 
击 〉 可 能 对 员工 释放 一 种 挑战 性 的 信和 号， 促使 员工 更 加 严格 要 求 自 己 花费 更 多 的 精力 到 投 
入 工作 中 ; 而 晋升 失败 〈 负 面 职业 冲击 ) 可 能 会 促使 员工 接受 挑战 ， 继 续 努 力 更 加 投入 工 
作 进 而 提升 自身 能 力 加 以 应 对 。 相 反 ， 当 某 一 职业 冲击 被 评价 为 阻碍 性 时 ， 会 释放 一 种 威 
胁 性 的 信号 ， 个 体会 认为 自身 很 难 去 应 对 该 事件 ， 就 会 促使 个 体 产 生 工作 倦怠 。 因 此 ， 工 
作 要 求 -资源 模型 可 以 从 动机 和 健康 损耗 视角 ， 解 释 不 同 压力 源 事件 通过 引发 个 体 的 不 同 动 
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= 机 反应 ， 进 而 影响 其 行为 结果 。 
= (3) 情感 反应 。 从 情感 事件 理论 的 视角 出 发 ， 环 境 中 的 事件 可 能 通过 引发 个 体 不 同 的 
ae 情感 反应 进而 影响 其 态度 和 行为 (Weiss & Cropanzano, 1996)。 因 此 ， 职 业 冲 击 引发 的 不 同 
2 压力 源 判断 很 可 能 会 进一步 通过 引发 积极 或 者 消极 情感 从 而 影响 个 体 的 行为 。 基 于 情感 事 


件 理论 的 观点 ， 挑 战 性 的 职业 冲击 很 可 能 会 唤醒 员工 的 积极 情感 反应 (例如 ， 意 外 的 加 葛 
会 使 员工 感到 开心 和 快乐 ) ， 进 而 产生 积极 的 工作 结果 ， 相反 ， 阻 碍 性 的 职业 冲击 可 能 会 
唤起 个 体 的 消极 情感 反应 〈 例 如 ， 导 师 离职 可 能 会 给 员工 带 来 诅 形 情 绪 ) ， 进 而 产生 消极 
的 工作 结果 。 此 外 ， 由 情感 驱动 的 行为 路 径 很 可 能 在 短期 内 消失 ， 而 判断 驱动 路 径 则 认为 
个 体 的 情感 反应 还 可 能 会 影响 其 工作 态度 ， 进 而 影响 工作 行为 (Weiss & Cropanzano, 
1996)， 可 能 会 对 员工 行为 产生 长 期 影响 。 也 就 是 说 ， 职 业 冲 击 可 能 不 仅 能 够 为 员工 带 来 短 
期 的 情感 波动 ， 也 可 能 会 进一步 影响 个 体 的 工作 态度 ， 最 终 影响 其 行为 结果 。 因 此 ， 情 感 


O 事件 理论 可 以 从 职业 冲击 引发 不 同 压力 源 判 断 进 而 做 出 不 同情 感 及 态度 反应 的 视角 ， 解 释 
职业 冲击 的 影响 效应 。 
(4) 事件 属性 。 事 件 系统 理论 主要 强调 事件 强度 属性 〈 新 颖 性 、 破 坏 性 和 关键 性 ) 、 


时 间 属 性 和 空间 属性 可 能 会 相互 作用 ， 影 响 个 体 的 态度 及 行为 (Morgeson et al., 2015). at 
事件 的 强度 属性 而 言 ， 当 阻碍 性 职业 冲击 的 强度 较 弱 时 ， 那 么 可 能 产生 的 工作 倦 仿 、 消 极 
情感 及 情绪 导向 型 的 应 对 集 略 都 会 随 之 减弱 ; 相反 ， 强 度 较 大 的 挑战 性 职业 冲击 则 可 能 会 
增强 个 体 随 后 的 工作 投入 、 积 极 情 感 及 问题 导向 的 应 对 策略 。 就 事件 时 间 属 性 〈 时 机 、 时 
KO 而 言 ，Kraimer 等 (2019) 认为 ， 不 同 职业 发 展 阶段 个 体 的 需求 不 同 ， 与 该 阶段 需求 相 
关 的 职业 冲击 可 能 会 对 个 体 产 生 不 同 的 影响 。 因 此 ， 职 业 冲 击发 生 的 时 机 可 以 决定 冲击 的 
影响 结果 ， 即 与 某 一 阶段 的 关键 需求 相关 的 职业 冲击 可 能 会 对 个 人 产生 更 大 的 影响 。 此 外 
不 论 是 挑战 性 还 是 阻碍 性 职业 冲击 ， 其 持续 时 间 同 样 会 调节 事件 的 影响 效果 。 就 事件 的 空 
间 属 性 传播 方向 、 起 源 、 扩 散 、 距 离 》 而 言 ， 当 事件 强度 一 定时 ， 事 件 由 企业 更 高 层 起 


源 ， 横 向 波及 面 越 大 ， 禾 盖 企业 层 级 越 多 ， 距 离 个 体 越 近 ， 越 能 对 个 体 施加 影响 ( 刘 东 ， 刘 
军 , 2017)。Hofer 等 (2021) 学 者 发 现 组 织 相关 的 职业 冲击 (组 织 经 历 重大 负面 事件 ， 例 如 
破产 或 者 陷入 重大 道德 丑闻 ) 会 促使 员工 产生 不 安全 感 ， 进 而 降低 职业 乐观 度 。 该 事件 属 
于 企业 更 高 层 起 源 且 横 向 波及 面 较 大 的 事件 ， 表 明 空 间 因 素 的 存在 同样 可 能 影响 挑战 性 和 
阻碍 性 职业 冲击 的 作用 结果 。 因 此 ， 在 应 对 职业 冲击 的 过 程 中 ， 可 以 采取 控制 事件 强度 ( 降 
低 事件 的 新 颖 性 、 颠 覆 性 、 关 键 性 ) 、 减 弱 事 件 在 时 间 与 空间 上 扩散 的 措施 ， 以 降低 职业 冲 
击 可 能 产生 的 消极 影响 〈 刘 东 ， 刘 军 ，2017) 。 


4、 未 来 研究 方向 
当今 时 代 最 显著 的 特征 是 外 部 环境 存在 巨大 的 不 确定 性 。 在 这 种 时 代 背 景 下 ， 各 类 意 

5 外 事件 频繁 发 生 ， 给 企业 及 员工 带 来 了 巨大 挑战 。 如 何 有 效应 对 不 确定 性 事件 ， 发 挥 其 
能 带 来 的 积极 影响 ， 避 免 其 产生 的 消极 影响 ， 是 当前 管理 者 和 研究 者 需要 关注 的 核心 问题 
本 研究 聚焦 于 职业 冲击 研究 的 一 个 重要 问题 : 职业 冲击 到 底 会 给 企业 及 员工 带 来 积极 还 是 
消极 影响 ， 以 及 其 中 的 解释 机 理 ， 来 厘清 职业 冲击 的 影响 结果 中 存在 的 争议 问题 ， 为 未 来 
研究 提供 可 借鉴 的 方向 。 
4.1 扩展 职业 冲击 的 概念 及 属性 

如 前 文 所 述 ， 职 业 冲 击 的 概念 主要 由 职业 机 会 事件 和 离职 冲击 的 相关 研究 发 展 而 来 ， 
后 被 应 用 于 职业 发 展 相 关 的 研究 中 。 那 么 职业 冲击 的 研究 是 否 能 够 直接 引入 一 般 的 组 织 行 
为 研究 领域 中 ? 事实 上 ， 离 职 冲 击 的 相关 研究 主要 关注 组 织 行为 学 领域 的 研究 ， 基 于 这 
逻辑 ， 将 职业 冲击 引入 组 织 行为 学 的 研究 领域 ， 探 究 职 业 冲 击 对 员工 行为 结果 的 影响 似乎 
是 合理 的 。 但 是 ， 可 能 存在 的 一 个 关键 问题 是 是否 需要 重新 界定 职业 冲击 的 概念 ?近年 
来 ， 关 于 职业 冲击 的 研究 已 有 一 定 的 理论 和 实证 基础 (Kraimer et al., 2019; Seibert et al., 
2013)， 直 接 将 职业 冲击 用 于 组 织 行为 的 研究 中 似乎 具有 一 定 的 说 服 力 。 因 此 ， 未 来 研究 的 
一 个 重要 方向 是 探究 职业 冲击 对 员工 其 他 工作 行为 的 影响 ， 验 证 职业 冲击 对 员工 一 般 工 作 
行为 影响 的 普 适 性 。 此 外 ， 对 于 职业 冲击 几 个 属性 的 深入 研究 同样 是 未 来 研究 一 个 重要 的 
方向 。 例 如 ，Akkermans 等 《2018) 学 者 认为 ， 在 对 职业 冲击 发 生 频 率 的 研究 中 ， 存 在 这 
样 一 个 有 趣 的 现象 一 一 不 断 发 生 的 冲击 事件 可 能 会 相互 作用 进而 在 超过 某 个 临界 值 时 ， 最 
终 累积 的 冲击 会 引发 个 体 的 深思 熟 虑 并 影响 职业 结果 。 因 此 ， 研 究 一段 时 间 内 经 历 多 次 的 
职业 冲击 是 否 会 相互 影响 ， 减 弱 消 极 效应 或 者 增强 积极 效应 可 能 很 有 必要 。 
4. 2 丰富 职业 冲击 新 分 类 的 实证 研究 

本 研究 通过 对 已 有 文献 梳理 ， 基 于 压力 认 知 评价 理论 对 职业 冲击 提出 新 的 分 类 方式 ， 
将 其 划分 为 挑战 性 和 阻碍 性 职业 冲击 ， 这 种 划分 将 个 体 对 事件 的 认 知 判断 过 程 考虑 在 内 ， 
能 够 很 好 地 弥补 以 正 、 负 区 分 的 不 足 。 因 此 ， 未 来 研究 的 一 个 重要 方向 是 探讨 挑战 性 和 阻 
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碍 性 职业 冲击 的 内 容 ， 开 发 相应 的 测量 工具 ， 通 过 实证 研究 进一步 确定 这 种 划分 方式 的 科 
学 性 与 可 行 性 。 具 体 而 言 ， 本 研究 认为 可 以 将 压力 认 知 评价 量 表 (例如 ，LePine et al., 
2016; 该 量 表 分 别 包 含 3 种 挑战 性 评价 和 3 种 阻碍 性 评价 ) 改编 成 相应 的 工作 情景 〈 例 如 ， 
我 觉得 这 些 事件 ”的 发 生 ， 妨 碍 了 我 的 个 人 成 就 ) ， 结 果 得 到 挑战 性 情境 3 种 、 阻 碍 
性 情境 3 种 ， 共 6 种 。 利 用 已 有 的 职业 冲击 量 表 〈 例 如 , Seibert et al., 2013; 该 量 表 包含 4 种 
职业 冲击 ) 测量 每 种 情境 下 员工 所 经 历 的 职业 冲击 。 采 用 LIKERT 五 点 评定 法 ，1 代表 没 
有 发 生 ， 说 明 该 事件 不 存在 ，2 5 分 别 代表 经 历 该 事件 的 影响 强度 ， 说 明 该 种 事件 存在 且 
影响 。 得 分 越 高 ， 表 示 在 此 情景 下 ， 该 事件 发 生 的 影响 程度 越 高 ， 问 卷 共 有 6X4 个 选择 。 
最 终 可 以 通过 分 析 不 同事 件 在 两 种 情景 下 的 得 分 水 平 ， 提 取出 阻碍 性 或 挑战 性 职业 冲击 。 
上 述 研究 设想 可 以 为 未 来 探讨 职业 冲击 新 分 类 的 实证 研究 提供 一 种 可 行 的 思路 。 
4.3 完善 职业 冲击 的 作用 机 制 
在 职业 冲击 新 分 类 视角 下 探究 更 多 可 能 的 作用 机 制 也 是 未 来 研究 的 一 个 重要 方向 。 随 
= 着 JD-R 模型 的 不 断 发 展 ， 学 者 们 发 现 除 工 作 投 入 和 工作 倦 仍 以 外 ， 还 存在 其 他 可 能 的 解释 
机 制 。 例 如 ，Schaufeli 和 Taris (2014) 发 现 ， 压 力 和 幸福 感 可 以 作为 解释 工作 资源 和 工作 
要 求 对 员工 健康 问题 及 工作 绩效 影响 的 中 介 机 制 。 未 来 研究 可 以 基于 JD-R 模型 探究 更 多 职 
业 冲 击 作 用 的 解释 机 制 。Hofer 等 〈2021) 学 者 基于 资源 保存 理论 的 视角 ， 发 现 负面 职业 冲 
击 会 形成 资源 损失 螺旋 ， 能 够 增加 员工 的 工作 不 安全 感 进 而 削弱 其 职业 乐观 。 而 工作 不 安 
全 感 同 时 包含 认 知 和 情感 两 种 因素 (Borg & Elizur，1992)， 因 此 也 可 能 作为 一 种 潜在 的 解释 
机 制 。 
此 外 ， 本 研究 构建 的 理论 模型 中 只 阐述 了 职业 冲击 作用 机 制 的 单一 对 称 模型 ， 即 挑战 
性 职业 冲击 诱发 动机 过 程 、 问 题 应 对 策略 和 积极 情感 ， 阻 碍 性 职业 冲击 带 来 损耗 过 程 、 情 
绪 应 对 策略 和 消极 情感 ， 对 于 挑战 性 职业 冲击 与 工作 损耗 、 情 绪 应 对 策略 和 消极 情感 〈 阻 
© 碍 性 职业 冲击 与 工作 投入 、 问 题 应 对 策略 和 积极 情感 ) 之 间 的 关系 并 未 进行 讨论 。 以 动机 
和 健康 损耗 过 程 为 例 ， 尽 管 Crawford & (2010) 的 元 分 析 发 现 挑战 性 和 阻碍 性 工作 要 求 都 
会 产生 工作 倦 仿 ， 但 本 研究 认为 挑战 性 职业 冲击 与 挑战 性 工作 要 求 不 完全 相同 ， 挑 战 性 职 
业 冲 击 可 能 同时 包含 正面 和 负面 职业 冲击 ， 因 此 ， 并 不 能 说 明 挑战 性 职业 冲击 会 引起 工作 
倦 仿 。 基 于 此 ， 本 研究 并 未 将 挑战 性 职业 冲击 与 工作 倦 俘 之 间 的 关系 在 模型 中 进行 体现 ， 
那么 其 可 能 存在 的 交叉 关系 可 以 作为 未 来 研究 的 一 个 重要 方向 。 
4. 4 探究 职业 冲击 的 影响 效应 
对 职业 冲击 的 重新 分 类 及 探讨 其 影响 机 制 的 主要 目的 是 能 够 为 进一步 深入 探究 职 ， 
击 到 底 会 对 员工 行为 产生 何 种 影响 提供 依据 。 因 此 ， 未 来 研究 的 一 个 重要 方向 是 基于 本 研 
究 提 出 的 理论 框架 ， 采 用 实证 研究 进一步 探讨 职业 冲击 的 影响 效应 。 
最 早 关于 职业 冲击 的 研究 起 源 于 引发 员工 离职 事件 的 相关 研究 (例如 ，Holtom et 
al.,2005; Lee & Mitchell, 1994) ， 但 较 少 研究 关注 与 离职 相关 的 求职 行为 。Akkermans 等 
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(2021) 学 者 认为 职业 冲击 往往 是 个 人 开始 求职 的 主要 原因 ， 个体 在 遭遇 职业 冲击 后 〈 例 
如 ， 没 有 得 到 意料 之 内 的 升 职 ) 会 设 定 新 的 目标 继而 寻找 新 的 工作 。 职 业 冲 击 很 可 能 通过 
影响 个 体 的 情感 、 动 机 和 行为 策略 等 相互 作用 过 程 进而 帮助 求职 者 实现 新 的 目标 。 因 此 ， 


未 来 研究 的 一 个 重要 方向 是 探 完 职 ， 
一 个 重要 结果 是 员工 的 心理 健 月 


们 一 直 关 注 能 够 影响 员工 心理 健康 和 幸福 感 的 各 种 


冲击 对 个 体 求职 行为 的 影响 。 职 业 冲 击 可 能 影响 的 另 
让 及 幸福 感 。 作 为 决定 职业 可 持续 性 发 展 的 核心 内 容 ， 学 者 
因素 ， 而 职业 冲击 被 认为 在 这 一 领域 发 


挥 着 关键 作用 (Akkermans et al., 2020) 。 例 如 ， 阻 碍 性 的 职业 冲击 可 能 会 促使 个 体 产 生 消 
极 情感 和 工作 倦 售 ， 产 生 巨 大 的 职业 压力 进而 有 损 其 幸福 感 及 心理 健康 。 因 此 ， 未 来 研究 


可 以 关注 职业 冲击 对 员工 幸福 感 的 影响 机 外 
此 外 ， 本 研究 认为 职业 冲击 的 影响 结果 中 值得 关注 的 结果 变量 还 包括 员工 的 了 


Hl] 。 


[ 作 绩 效 、 


创造 性 绩效 及 创业 行为 等 。 工 作 绩 效 和 创造 性 绩效 作为 组 织 行为 学 研究 中 关注 的 核心 结 
变量 ， 可 能 也 会 受到 职业 冲击 的 影响 。 例 如 ， 当 个 体 经 历 职 业 冲 击 但 并 未 考虑 离开 组 织 时 
职业 冲击 带 给 员工 的 对 当前 工作 状况 的 不 满意 及 危机 感 ， 很 可 能 会 促使 员工 试图 通过 采取 
更 加 新 颖 有 用 的 工作 方式 来 改变 现状 ， 进 而 成 为 员工 创造 性 绩效 产生 的 一 种 动力 来 源 。 


此 ， 探 究 如 何 利用 职业 冲击 提 


高 员工 的 创造 物 


FE 绩 效 或 工作 绩效 ， 将 成 为 职业 冲击 研究 领域 


中 的 一 个 有 趣 课题 。 对 于 员工 创业 行为 而 言 ， 有 学 者 认为 个 体 创业 者 的 职业 经 历 是 其 创业 
的 重要 影响 因素 ， 因 此 ， 职 业 冲 击 的 相关 研究 已 经 开始 关注 其 对 员工 创业 的 影响 Ceg., 


Rummel et al., 2021; Seibert et al., 2021) 。 但 是 ， 由 于 个 体 创 业 行 为 涉及 十 分 复杂 的 心理 
行为 过 程 ， 对 于 职业 冲击 和 员工 创业 行为 的 关系 研究 将 有 很 大 的 空间 。 例 如 ， 研 究 者 可 以 
只 有 一 部 分 员工 会 选择 创业 ， 来 明晰 个 人 特征 


及 


通过 探讨 为 什么 在 经 历 同样 的 职业 冲击 后 ， 


与 职业 冲击 对 员工 创业 产生 的 交互 影响 。 此 外 ， 职 业 冲 击 的 强度 属性 可 能 也 会 影响 个 体 的 


创业 行为 ， 强 度 较 弱 的 职业 冲 


于 | 
击 可 能 会 


促使 个 体现 有 职 、 


身份 中 的 某 种 身份 变 得 突出 〈 例 


如 ， 企 业 家 身份 突出 进而 产生 创业 意愿 ) ， 而 强度 较 大 的 职业 冲击 可 能 会 直接 导致 个 体 放 
弃 现 有 身份 (例如 ， 放 弃 有 偿 就 业 转 为 创业 ; Akkermans etal., 2021)。 因 此 ， 探 讨 不 同 强 度 


的 职业 冲击 在 何 种 程度 上 能 够 


it 


a” 现 


有 身份 而 进入 另 一 种 身份 ， 是 未 来 职业 冲击 与 创业 关系 研究 的 一 个 可 能 方向 。 
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Abstract: Most previous studies agree that career shocks can be either positively (receiving an 
unexpected award) or negatively (unexpectedly losing one’s job) valenced. However, due to 
individual differences in the cognition of events or time factors, this categorization may have some 
shortcomings. Based on the transactional model of stress and coping, the present study proposes a 
new classification of career shocks, namely, challenging and hindering career shocks, and further 
explores the mechanism underlying the impacts of career shocks on individual behaviour based on 


the transactional model of stress and coping, the job demands-resources model, affective event 


202212.00161v1 


chinaXiv 


theory, and event system theory; finally, the paper clarifies when and why career shocks have 
positive or negative impacts on employees. 
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